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摘 要 工作 旺盛 感 是 个 体 在 工作 中 同时 感受 活力 和 学 习 一 种 心理 状态 。 组 织 情境 中 领导 、 组 织 支持 和 公平 、 
工作 特征 和 同伴 均 影响 工作 旺盛 感 。 基 于 特质 激活 和 自我 决定 理论 ， 构建“ 组 织 情境 影响 工作 旺盛 感 的 心理 机 
制 ?模型 : “全 景 式 ” 和 “离散 式 ” 组 织 情境 能 直接 影响 基本 心理 需求 的 满足 ,或 者 先 激活 特质 ， 再 影响 基本 心理 
需求 满足 ， 进 而 影响 工作 上 旺盛 感 。 未 来 应 加 强 “ 全 景 式 ”组织 情境 及 其 中 介 机 制 研究 ， 开展 个 体 和 组 织 情境 变量 
以 及 社会 层 和 任务 层 等 多 层次 整合 研究 ， 并 运用 动态 研究 方法 研究 组 织 情境 与 工作 旺盛 感 之 间 的 联动 变化 规 
律 ， 预测 工作 旺盛 感 。 
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1 引言 Carmeli, & Guo, 2018) 和 组 织 公 平 (Abid, Zahra, & 
Ahmed，2015)， 还 包括 工作 特征 如 创新 性 和 及 时 
反馈 性 ( 谢 正 君 , 2016)、 自 主 决策 (Liu & Bern-Klug, 
2013) 以 及 挑战 性 压力 (Prem,，Ohly,，Kubicek, & 
Korunka, 2017)“ 0 学界 在 职场 人 际 关系 方面 也 开 
展 了 较为 丰富 的 研究 。 研 究 发 现 , 组 织 情境 中 的 
职场 友谊 ( 陈 洪 安 ,， 李 乐 ,， 刘 俊 红 ， 吴 露 琼 ， 季 昌 
f8, 2016)、 同 事 关 系 (Ehrhardt & Ragins, 2019; ijf 
XH, 2016) X ZG1Lf12J(Gkorezis, Kalampouka, 
& Petridou, 2013) 和 知识 隐藏 (Jiang, Hu, Wang, & 
Jiang, 2019) 等 均 以 不 同 的 方式 影响 工作 旺盛 感 。 


工作 旺盛 感 是 员工 积极 发 展 状 态 的 标志 
(Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein, & Grant, 
2005)， 是 组 织 提升 绩效 的 重要 基础 (Walumbwa， 
Muchiri, Misati, Wu, & Meiliani, 2018)。 旺 盛 感 不 仅 
影响 员工 的 职场 适应 能 力 (Jiang, 2017)， 而 且 可 以 降 
低 心 理 消耗 (Hildenbrand, Sacramento, & Binnewies, 
2018) 从 而 改善 员工 的 健康 水 平 (Walumbwa et al., 
2018)。 鉴 于 上 述 重 要 价值 ,影响 工作 旺盛 感 的 组 
织 因素 很 早 就 引起 了 学 术 界 的 重视 。 特 别 是 过 去 


十 余年 ， 学 术 界 对 情境 研究 的 重要 性 已 日 益 形 成 ee 
4H. dH 关于 “组 织 情境 ”本 全 了 下 全 
共识 ,围绕 组 织 情境 对 员工 工作 旺 感 感 的 影响 也 epu er Wi 


M" 近年 来 取得 了 一 些 引 人 瞩目 的 重要 成 果 。 特 别 是 
开展 了 一 系列 理论 和 实证 研究 , 成 果 丰 硕 。 从 整 。 o e vnl Bees dd 
Men, aU a 全 景 式 情境 ”(Omnibus context) 和 “离散 式 情境 
体 上 看 ,组 织 情境 能 通过 多 个 层面 影响 工作 旺盛 ud 
i d 、 (Discrete context) 这 一 全 新 类 别 体系 的 提出 (Johns， 
R, 已 有 研究 不 仅 涵盖 领导 风格 (Russo, Buonocore, m NEA 
2006，2017)， 有 望 带 来 工业 和 组 织 心 理学 领域 的 
重要 发 展 。 然 而 ， 上 述 影响 旺盛 感 的 组 织 情 境 研 
"m 究 ， 几 乎 全 部 聚焦 于 “离散 式 情 境 ” 但 对 于 “全 景 
收 稿 日 期 : 2019-02-18 FM "e n 
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市 教育 科学 “十 三 五 ”规划 重点 课题 (BAEA18043)、 对 研究 中 ,尚未 引起 关注 。 的确， 关于 工作 旺盛 感 的 
外 经 济 贸易 大 学 国内 外 联合 培养 研究 生 项 目 整体 研究 概况 ， 早 在 2013 年 , 我 国学 者 郑 晓 明和 
(JS20190202)、 对 外 经 济 贸 易 大 学 研究 生 科研 创新 基 卢 每 野 (2013) 就 开展 了 初步 的 综述 研究 ， 并 首次 
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的 研究 重点 是 工作 旺盛 感 整体 ， 并非 其 组 织 影 响 
因素 。 在 该 综述 发 表 后 的 近 6 年 来 , 关于 工作 旺 
盛 感 ， 特 别 是 其 组 织 影 响 因素 已 取得 若干 较为 丰 
硕 的 新 成 果 。 有 必要 对 零散 的 研究 进行 系统 化 的 
回顾 和 梳理 ,不 仅 反 思 其 疏漏 和 薄弱 之 处 ， 更 需 
对 未 来 的 研究 方向 做 出 前 脆性 的 展望 。 现 有 的 研 
究 中 ,情境 类 研究 几乎 完全 聚焦 于 相对 稳定 和 吏 
态 的 “离散 式 情 境 ”， 对 于 丰富 多 变 的 “全 景 式 情 
Hä” (Johns, 2006, 2017) 并 未 引起 关注 。 组 织 情境 
影响 工作 旺盛 感 的 深层 心理 机 制 是 什么 ? 未 来 有 
哪些 特别 值得 关注 的 研究 问题 ? 因此 ， 回 顾 和 反 
思 已 有 的 影响 工作 旺盛 感 的 组 织 情 境 研究 ， 整 合 
与 吸纳 组 织 情境 研究 本 身 的 最 新 成 果 ， 以 明晰 其 
未 来 的 研究 方向 无 疑 具有 重要 的 学 术 价值 。 综 上 
所 述 ， 本 文 不 仅 拟 梳理 和 归纳 现 有 研究 成 果 ， 初 
步 提 出 “组 织 情 境 影 响 工作 旺盛 感 的 心理 机 制 " 模 
型 ， 而 且 拟 基于 “全 景 式 情境 ”(Johns，2006) 的 最 
新 思想 ， 对 工作 旺盛 感 的 未 来 研究 进行 探索 性 的 
思考 和 展望 。 


2 组 织 情境 对 工作 旺盛 感 的 影响 


组 织 情境 渗透 和 体现 于 大 量 丰 富 而 具体 的 管 
理 行 为 之 中 ， 具 有 动态 性 ， 而 且 时 刻 影响 着 组 


情境 变量 能 够 有 效 地 预测 个 体 的 心理 和 行为 状态 
(Johns, 2017), 员工 工作 旺盛 感 则 直接 受到 其 所 
处 的 组 织 情 境 的 重要 影响 。 纵 观 影响 工作 旺盛 感 
的 组 织 情 境 , 已 有 研究 大 致 可 概括 为 领导 (Mortier, 
Vlerick, & Clays, 2016), 2HZUASEAI SE FEES, 
2016)、 工 作 特 征 (Prem et al., 2017) 和 同伴 ( 陈 洪 安 
等 , 2016) 等 方面 ( 见 图 1)。 
2.1 ”领导 对 工作 旺盛 感 的 影响 

组 织 情 境 有 相似 性 ， 也 有 差异 性 (Johns， 
2017)。 虽 然 领 导 行为 不 外 乎 计划 、 指 挥 、 控 制 、 
协调 和 反馈 等 内 容 , 但 组 织 领导 者 在 实施 上 述 领 
导 行 为 的 过 程 中 ， 其 领导 行为 的 特征 或 者 领导 风 
格 则 可 能 千差万别 。 所 以 ,本 文 分 别 从 领导 风格 、 
领导 支持 氛围 和 信任 氛围 论述 领导 对 工作 旺盛 感 
的 影响 。 
2.1.1 领导 风格 

人 研究 发 现 ， 真 实 型 领导 (Mortier et al., 2016)、 
包容 型 领导 ( 周 霞 ， 刘 晓 琴 ， 张 显 峰 ,2017)、 授 权 
型 领导 (Li, Liu, Han, & Zhang, 2016) 、 变 革 型 领导 
(Hildenbrand et al.，2018)， 服 务 型 领导 (Xu & 
Wang, in press; Walumbwa et al., 2018), TEW! Sil 
导 (Yang, Li, Liang, & Zhang, in press) 和 家 庭 支持 
型 领导 (Russo et al., 2018) 等 领导 风格 都 能 够 显著 


织 
成 员 的 个 体 行为 (Ghoshal & Bartlett, 1994)。 由 于 


工作 特征 因素 


影响 员工 工作 旺盛 感 。 领 导 风 格 对 工作 旺盛 感 的 


领导 因素 
| 真实 型 “| | | 
| BAM | | i 
1 1 
| BES LN Ge | XS j ee 
| ZEN 2 P | Xx 
E - EE MI 
BEL NE | | 
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图 1 现 有 组 织 情境 对 工作 旺盛 感 的 影响 因素 
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影响 ,主要 通过 表达 同 理 心 、 提 高 员工 心理 安全 
感 以 及 展现 开放 性 行为 等 方式 Mortier 等 人 (2016) 
研究 发 现 真 实 型 领导 不 仅 可 通过 为 员工 提供 健康 
和 合乎 道德 的 工作 环境 影响 工作 旺盛 感 ， 而 且 还 
可 通过 表达 同 理 心 来 影响 个 体 活 力 。 真 实 型 领导 
往往 能 更 清晰 地 认识 自己 的 优点 和 缺点 ， 准确 地 
看 待 他 人 对 自己 能 力 的 看 法 ; 他 们 会 将 行动 和 信 
念 保 持 一 致 ， 在 决策 之 前 ， 客 观 地 分 析 数 据 ; 他 
们 能 对 他 人 保持 开放 性 ,能 鼓励 他 人 挑战 自己 的 
观点 。 在 具备 上 述 特征 的 环境 中 ， 员 工会 产生 工 
作 旺 盛 感 。 因 此 ,真实 型 领导 行为 的 水 平 越 高 ， 员 
工 工作 旺盛 感 也 就 越 高 。 同 理 心 在 真实 型 领导 和 
工作 旺盛 感 的 活力 维度 之 间 发 挥 着 中 介 作 用 
(Mortier et al., 2016)。 护 士 感受 到 领导 的 同 理 心 越 
多 , 他们 体验 到 的 活力 水 平 就 越 高 。 这 进一步 证 
实 了 真实 型 领导 对 员工 的 积极 影响 (Rego，Sousa, 
Marques, & Cunha, 2012; Azanza, Moriano, & Molero, 


(Li et al., 2016)， 即 授权 型 领导 行为 水 平 越 高 ， 员 
工 越 能 感受 到 工作 旺盛 感 ， 当 员工 自主 导向 较 高 
时 ,二 者 关系 将 会 增强 , 反之 , 二 者 关系 将 会 减 
弱 。 授 权 型 领导 会 鼓励 员工 决策 ， 并 赋予 员工 较 
高 的 决策 权 和 自主 权 ， 要 求 员工 及 时 行动 ; 他 们 
倡导 员工 参与 到 内 容 和 资源 丰富 的 工作 当中 , 不 
仅 相 信和 员工 的 工作 能 力 ， 而 且 重 视 建 立 与 员工 之 
间 的 信任 关系 ; 另外 ,授权 型 领导 不 仅 能 为 员工 
提供 资源 , 而 且 还 鼓励 员工 积极 开展 工作 (Harris, 
Li, Boswell, Zhang, & Xie, 2014), 使 员工 不 仅 更 
能 感受 到 自身 努力 的 价值 ， 而 且 更 愿意 迎接 工作 
挑战 (Li et al., 2016)。 因 此 ， 员 工 更 可 能 通过 学 习 
提升 自己 , 并 在 挑战 性 工作 中 感受 到 活力 ， 进 而 
展现 高 水 平 的 工作 旺盛 感 。 

变革 型 领导 能 促进 员工 工作 旺盛 感 ， 并 且 员 工 
经 验 开放 性 在 二 者 之 间 发 挥 调节 作用 (Hildenbrand 
et al., 2018)。 当 经 验 开放 性 处 于 高 水 平时 ， 变 革 型 


2013)。 研 究 证 明 ， 真实 型 领导 表现 为 以 下 属 为 导 
向 、 诚 实 无 葡 和 正直 无 私 , 这 三 者 均 正 向 影响 学 
习 和 活力 (安静 ,万 文海 ， 2014)。 该 研究 还 发 现 ， 
员工 心理 安全 感 在 真实 型 领导 和 员工 工作 旺盛 感 
之 间 发 挥 中 介 效 应 。 综 上 所 述 , 真实 型 领导 正 向 
影响 员工 工作 旺盛 感 ， 同 理 心 和 心理 安全 感 在 两 
者 关系 中 发 挥 中 介 效 应 。 

同时 ,包容 型 领导 也 正 向 影响 工作 旺盛 感 ( 周 
霞 等 ， 2017), 这 主要 体现 在 包容 型 领导 的 开放 性 
行为 特征 。 包 容 型 领导 强调 尊重 和 支持 员工 ， 激 
发 员工 潜能 。 从 行为 特征 来 看 , 包容 型 领导 具有 
开放 、 宽 容 、 共 享 、 认 可 和 关怀 五 个 维度 。 周 起 
等 人 (2017) 研 究 发 现 ， 包 容 型 领导 显著 影响 工作 
旺盛 感 的 学 习 和 活力 两 个 方面 , 但 上 述 五 个 维度 
与 二 者 的 关系 各 有 不 同 。 当 包容 型 领导 表现 出 开 
放 、 共 享 和 关怀 时 ， 下 属 会 感受 到 更 多 的 学 习 ， 而 
当 包 容 型 领导 表现 出 更 多 开放 、 认 可 、 宽 容 和 关 
Hf, 下属 则 会 感受 到 更 多 的 活力 。 包 容 型 领导 
向 员工 工作 旺盛 感 ， 其 原因 或 许 在 于 ， 一 方面 ， 
工 在 工作 中 感受 到 了 关怀 和 认可 ,更 可 能 增强 
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领导 能 显著 影响 员工 工作 旺盛 感 ; 当 经 验 开放 性 
处 于 低 水 平时 ， 变 革 型 领导 对 工作 旺盛 感 则 并 无 
显著 影响 。 变 革 型 领导 会 对 员工 进行 个 性 化 关怀 
智能 激发 以 及 鼓舞 性 激励 ， 员工 将 感受 到 更 多 的 
SE), 更 能 够 认识 到 工作 的 价值 和 意义 ( 李 超 平 ， 
FASE, WEE, 2006)， 从 而 更 可 能 体验 到 工作 旺盛 
感 。 同 时 ， 当 员工 情绪 消耗 水 平 高 时 ， 变 革 型 领导 
能 够 显著 降低 工作 旺盛 感 ， 而 当 员 工 情绪 消耗 水 
平 低 时 ， 变 革 型 领导 则 能 够 显著 提高 工作 旺盛 感 
(Niessen, Mader Stride, & Jimmieson, 2017)。 

服务 型 领导 与 工作 旺盛 感 也 存在 显著 相关 (Xu 
& Wang, in press; Walumbwa et al., 2018). WRZ 
察 了 个 体 和 群体 的 工作 旺盛 感 ， 结 果 发 现 ， 服 务 
型 领导 行为 水 平 越 高 , 集体 工作 旺盛 感 越 高 (Xu 
& Wang, in press; Walumbwa et al., 2018), 而 个 体 
核心 自我 评价 水 平 越 高 , 个 体 的 工作 旺盛 感 越 高 
(Walumbwa et al., 2018)。 

悖 论 型 领导 能 显著 影响 员工 工作 旺盛 感 ， 这 
主要 是 因为 悖 论 型 领导 统一 管理 员工 并 且 考 虑 员 
工 的 个 人 需求 ， 这 将 有 助 于 满足 员工 的 基本 心理 
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属 感 ， 从 而 更 愿意 通过 努力 学 习 提升 自己 来 回 
报 组 织 ; 另 一 方面 , 开放 和 宽容 使 个 体 更 具有 自 
主 感 ， 从 而 激发 出 个 体内 在 的 活力 感 。 两 者 结合 ， 
共同 提升 了 员工 的 工作 旺盛 感 。 

另外 ,授权 型 领导 也 能 显著 影响 员工 工作 
盛 感 ， 员 工 自主 导向 在 两 者 关系 间 发 挥 调节 作 
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需求 进而 提高 员工 工作 旺盛 感 (Yang et al., in press). 
同时 ， 家 庭 支 持 型 领导 也 能 够 影响 员工 工作 旺盛 
(Russo et al., 2018)。 当 领导 体现 出 对 员工 家 庭 
支持 的 行为 时 , 员工 的 心理 可 获得 性 将 会 提高 ， 
进一步 提高 工作 家 庭 增益 水 平 ， 最终 影响 员工 的 
工作 旺盛 感 。 


c— 
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综 上 所 述 , 组 织 情境 中 的 领导 风格 可 以 预测 
员工 的 工作 态度 和 行为 (Zohar & Luria, 2010), 领导 
风格 与 工作 旺盛 感 存 在 显著 关联 (Porath，Spreitzer， 
Gibson, & Garnett, 2012)， 领 导 风 格 作 为 前 因 变 量 
直接 影响 着 个 体 的 工作 旺盛 感 。 上 述 实证 研究 ， 
为 建立 组 织 情境 影响 工作 旺盛 感 的 理论 模型 提供 
了 重要 依据 。 

2.4.0 ”领导 支持 氛围 

领导 支持 氛围 能 够 提高 员工 工作 旺盛 感 (Zhai, 
Wang, & Weadon, 2017)。 同 时 ,领导 支持 氛围 以 
工作 专注 (Task focus) 为 中 介 显 车 影响 员工 工作 旺 
盛 感 (Paterson, Luthans, & Jeung, 2014)， 即 高 水 平 
的 领导 支持 氛围 ,会 提高 员工 的 工作 专注 度 ， 进 
而 促进 他 们 的 工作 旺盛 感 。 这 进一步 支持 了 组 织 
情境 中 领导 因素 与 员工 工作 旺盛 感 之 间 存 在 重要 
关系 的 观点 (Porath et al., 2012)。 究 其 原因 ， 可 能 
是 由 于 在 领导 支持 的 组 织 情境 中 ， 员 工 更 敢于 承 
担 风 险 并 经 受 失败 ， 因 为 他 们 相信 自己 会 得 到 领 
导 支 持 (Kahn, 1990)。 同 时 ， 员 工 能 开放 性 地 面 对 
内 心 以 及 外 在 环境 ， 其 精神 状态 也 更 富有 生命 力 
( 宋 洪 波 , 符 明 秋 , 杨 帅 , 2015), 不仅 如 此 ， 当 员工 
认识 到 在 其 独立 成 长 的 过 程 中 , 领导 愿意 为 其 提 
供 安 全 的 学 习 环 境 时 ,员工 感知 到 领导 支持 后 进 
而 促进 其 成 长 (Sonenshein, Dutton, Grant, Spreitzer, 
& Sutcliffe, 2013). 领导 支持 还 体现 在 关心 员工 二 
福 、 职 业 生 涯 发 展 和 重视 其 工作 汇报 方面 (Zhang， 
Tsui, Song, Li, & Jia, 2008)。 在 这 种 氛围 下 ， 员 工 
将 更 加 专注 于 工作 ,进而 体验 到 更 多 的 工作 旺盛 
感 。 领 导 与 成 员 之 间 交 换 能 够 显著 影响 员工 工作 
旺盛 感 ， 这 主要 是 由 于 领导 与 成 员 之 间 交 换 将 帮 
助 员工 感受 到 支持 氛围 (Xu, Loi, & Chow, 2019). 
领导 支持 对 员工 工作 旺盛 感 的 影响 ,可 能 是 由 于 
领导 支持 向 员工 传递 出 了 信赖 和 积极 期 待 ， 即 提 
升 了 员工 的 心理 资本 ,这 一 观点 目前 已 有 若干 间 
接 的 研究 证 据 。Paterson 等 人 (2014) 发 现 员工 心理 
资本 以 工作 专注 为 中 介 显 著 影响 工作 旺盛 感 。 不 
难 理解 ， 具 有 高 水 平 心 理 资本 的 员工 ， 他 们 更 相 
信 自己 能 够 顺利 完成 任务 。 当 遇 到 困难 和 障碍 时 ， 
拥有 高 水 平 心 理 资 本 的 员工 更 可 能 坚持 不 懈 。 
Jb, 心理 资本 丰富 的 员工 , 他 们 将 会 更 专注 于 工 
E, 将 更 多 的 精力 投入 到 工作 中 ,也 就 能 感受 到 


发 现 将 为 初步 构建 组 织 情 境 影响 工作 旺盛 感 的 理 
论 模型 ， 提供 重要 的 基础 依据 。 
2.1.3 ”信任 氛围 

信任 氛围 会 影响 员工 工作 旺盛 感 (Liu & 
Bern-Klug，2013)。 员 工 越 觉得 领导 信赖 自己 , 把 
自己 视 为 团队 的 重要 成 员 , 员工 越 愿 意 投 入 到 工 
EF, 进而 体验 到 高 水 平 的 工作 旺盛 感 。 研 究 发 
现 ， 情 感 信 任 能 给 组 织带 来 一 些 重要 的 积极 影响 。 
例如 ， 情感 信 任 能 提高 员工 绩效 (Newman，Rose，, 
& Teo, 2016)， 降 低 员 工 离职 意向 (Li Kim, & Zhao, 
2017)， 这 些 重要 的 积极 后 果 或 许 也 与 工作 旺盛 感 
存在 某 些 关联 。 反 过 来 ,员工 信任 领导 对 其 工作 
旺盛 感 也 同样 重要 。 研 究 发 现 ， 员 工 信 任 领导 以 
联通 性 (Connectivity) 为 中 介 ， 影 响 自身 工作 旺盛 
感 (Carmeli & Spreitzer, 2009)。 综合 上 述 双 向 信任 
行为 , 源 自 于 领导 或 团队 成 员 的 信任 , 或 者 源 于 
员工 的 对 其 上 司 或 团队 成 员 的 信任 , ADT E 
造 出 良好 的 团队 信任 氛 于 ， 员 工 在 此 氛 于 中 更 愿 
意 分 享 知识 和 技能 ， 从 而 影响 其 工作 旺盛 感 。 
2.0 ”组 织 支持 和 公平 对 工作 旺盛 感 的 影响 

在 组 织 情境 中 ， 关 于 组 织 层 面 影 响 工 作 旺 盛 
感 的 因素 ,主要 围绕 组 织 支 持 (Abid et al., 2015) 
RIZ ZN ZF OTHER, 2016) 两 个 方面 展开 。 在 组 织 
支持 方面 ， 当 员工 觉得 组 织 关 心 他 们 的 幸福 ， 欣 
赏 他 们 并 为 其 提供 帮助 时 ， 员工 就 更 能 体验 到 工 
作 旺 盛 感 (Paterson et al., 2014; Abid et al., 2015; 
Abid, Zahra, & Ahmed, 2016)。 员 工 感受 到 组 织 的 
关心 ， 可 能 会 增加 其 归属 感 ; 同时 , 员工 感知 到 
组 织 欣 赏 自己 的 工作 ， 可 能 会 增加 其 胜任 感 ， 进 
而 感受 到 旺盛 感 。 另 外 ,组 织 支 持 感 可 分 为 情感 
性 支持 和 工具 性 支持 ,两 者 均 影 响 学 习 和 活力 ， 
即 影响 工作 旺盛 感 ( 马 莹 , 2015)。 区 别 在 于 ， 当 员 
工 感受 到 组 织 的 情感 性 支持 时 ， 体 验 到 的 活力 多 
于 学 习 ， 而 当 员 工 感受 到 组 织 的 工具 性 支持 时 ， 
则 会 体验 到 更 多 的 学 习 。 最 后 ,绩效 管理 系统 能 
够 体现 组 织 对 员工 工作 的 支持 ， 因 为 组 织 在 财力 
和 时 间 方面 为 员工 提供 较 多 的 培训 机 会 ， 进 而 影 
响 员 工 工作 旺盛 感 (Zhang et al., 2019)。 

组 织 公 平 显著 影响 员工 工作 旺盛 感 (Bassi， 
Bacher, & Negri, 2013; XBpf££z, 2016), XE 
(2016) 认 为 组 织 公平 主要 体现 为 程序 公平 人 际 公 


更 多 的 工作 旺盛 感 。 在 此 , 需要 注意 的 是 , 领导 文 
持 和 心理 资本 分 属于 组 织 情境 和 个 体 因素 ， 上 述 


平 、 信 息 公平 和 分 配 公平 ,它们 各 自 均 显著 影响 
员工 工作 旺盛 感 。 一 方面 , 在 管理 程序 上 ， 组 织 公 
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平 对 待 员工 , 员工 更 愿意 投入 到 工作 中 , AA 
于 提升 员工 自主 感 和 胜任 感 ; 另 一 方面 ,组 织 在 
人 际 交往 和 结果 分 配 上 公平 对 竺 员工， 可 能 增强 
员工 的 归属 感 。 同 时 , Bassi 等 (2013) 认 为 团队 中 的 
公正 氛围 能 够 积极 地 影响 员工 瞬时 的 自我 效能 感 ， 
进而 提高 员工 工作 旺盛 感 。 他 们 认为 团队 公正 氛 
围 使 员工 感受 到 团队 成 员 的 公平 对 待 , 使 员工 感 
受到 自己 有 能 力 完成 任务 , 进而 在 工作 中 体验 到 
学 习 以 及 活力 。 由 此 可 见 , 在 一 个 公平 的 组 织 中 ， 
员工 更 愿意 展现 自己 并 发 挥 潜能 ， 因此， 员工 不 
仅 可 能 在 工作 中 感受 到 活力 ,在 信息 等 资源 分 享 
中 获得 成 长 ， 而 且 也 更 可 能 感受 到 学 习 ， 从 而 体 
验 到 工作 旺盛 感 。 综 上 所 述 , 组织 公平 和 组 织 
持 均 有 助 于 提升 员工 的 自主 感 、 胜 任 感 和 归属 感 ， 
进而 影响 其 工作 旺盛 感 。 
2.8 ”工作 特征 对 工作 旺盛 感 的 影响 

组 织 情境 塑造 了 工作 (Parker Broeck, & Holman, 
2017)， 而 工作 本 身 最 终 也 成 为 组 织 情境 不 可 分 割 
的 一 部 分 ,因此 ,工作 特征 在 某 种 层面 上 是 组 织 
情境 的 反映 。 关 于 影响 工作 旺盛 感 的 工作 特征 ， 
目前 研究 已 涉及 工作 创新 性 和 工作 反馈 ( 谢 碍 君 ， 
2016), 自主 决策 (Liu & Bern-Klug, 2013) 以 及 挑战 
性 压力 (Prem et al., 201%. iU (2016) 5 ET 
创意 人 才 的 工作 特征 对 员工 工作 旺盛 感 影响 ， 创 
意 人 才 的 工作 要 求 创 新 、 反 馈 合 作 和 灵活 自主 ， 
研究 发 现 ， 这 三 个 特征 显著 影响 活力 效应 ,前 两 
者 显著 影响 学 习 效 应 。 换 言 之 , 员工 感受 到 的 工 
作 创 新 性 越 强 、 反 馈 合作 和 灵活 自主 的 水 平 越 高 ， 
他 们 也 就 越 能 感受 到 自身 的 活力 ， 当 工作 创新 和 
反馈 合作 水 平 越 高 时 ， 员 工 越 能 感受 到 自己 在 学 
习 。 研 究 证 实 ,， 员工 的 反馈 寻求 行为 越 多 , 他 们 的 
工作 旺盛 感 就 越 高 (Lee, Rhee, & Shin, 2015), 这 
一 发 现 表 明 , 组 织 给 予 反 馈 在 一 定 程度 上 可 能 会 
提升 员工 的 工作 旺盛 感 。 同 时 , 工作 中 的 自主 决 
策 水 平 也 是 影响 工作 旺盛 感 的 一 个 组 织 情境 因素 
(Spreitzer et al., 2005)。 人 研究 证 明 ， 自 主 决策 显著 
影响 工作 旺盛 感 (Liu & Bern-Klug, 2013)， 当 员工 
在 决策 中 感受 到 高 水 平 的 自主 性 时 , 工作 旺盛 感 
的 水 平 也 会 提升 。 可 以 认为 ,自主 决策 能 让 员工 
获得 更 大 的 控制 感 和 选择 感 ， 从 而 感到 精力 充沛 ， 
并 激发 他 们 探索 和 学 习 ， 进 而 提高 了 工作 旺盛 感 
(Spreitzer, Porath, & Gibson, 2012)。 最 后 ， 工 作 中 
的 挑战 性 压力 (Challenge stressors) 也 是 影响 工作 


旺盛 感 的 重要 因素 。 挑 战 性 压力 包括 时 间 压 力 和 
学 习 要 求 ， 研 究 发 现 ,这 二 者 均 对 工作 旺盛 感 中 
的 学 习 维 度 有 显著 促进 作用 , 但 对 活力 维度 的 影 
响 并 不 显著 (Prem et al., 2017), 并 且 这 种 影响 是 
以 挑战 评估 和 障碍 评估 为 中 介 。 当 时 间 压 力 和 学 
习 要 求 提高 时 ， 员 工 的 挑战 评估 也 将 提高 ， 进 而 
影响 学 习 。 相 比 ， 时 间 压 力 通过 障碍 评估 影响 活 
力 的 路 径 并 不 显著 。 但 是 ， 当 学 习 要 求 上 升 时 ， 员 
工 的 障碍 评估 将 提高 ， 这 反而 会 降低 员工 感知 到 
的 活力 水 平 。 所 以 , 工作 旺盛 感 并 不 能 简单 地 通 
过 降低 压力 来 获得 (Spreitzer et al., 2005)， 当 员工 
在 工作 中 将 压力 评估 为 “挑战 ?时 ， 这 种 压力 会 引 
发 学 习 ; 相反 ， 当 员工 对 压力 的 评估 结果 是 “ 阻 
碍 ”时 ,这 种 压力 则 会 降低 “活力 ” 感 。 因 此 ， 只 有 
工作 中 的 挑战 性 压力 才能 促进 工作 旺盛 感 ， 阻碍 
性 压力 则 可 能 降低 工作 旺盛 感 。 
2.4 同伴 对 工作 旺盛 感 的 影响 

员工 与 同伴 的 关系 或 其 行为 对 工作 旺盛 感 有 
重要 影响 , 已 有 的 研究 涵盖 了 职场 友谊 ( 陈 洪 安 等 ， 
2016)、 同 事 关 系 (Ehrhardt & Ragins, 2019; WEF, 
2016)、 工 作 场 所 无 礼 行为 (Gkorezis et al., 2013) 
和 知识 隐藏 (Jiang et al., 2019) 等 方面 。 研 究 发 现 ， 
职场 友谊 显著 影响 工作 旺盛 感 。 职 场 友 谊 能 体现 
出 员工 之 间 在 交往 中 产生 的 情感 。 它 是 员工 之 间 
以 工作 交往 为 基础 的 人 际 关系 ( 陈 洪 安 等 ,2016)， 
员工 感知 到 这 种 紧密 的 情感 联系 越 多 ， 他 们 就 越 
可 能 感受 到 学 习 和 活力 , 由 此 体验 到 更 多 旺盛 
感 。 不 难 理解 ， 当 员工 感受 到 职场 友谊 时 ， 更 易 产 
生 归 属 感 ， 进 而 愿意 将 更 多 的 精力 投入 到 学 习 中 ， 
也 就 更 可 能 产生 胜任 感 和 活力 感 ， 由 此 提升 其 工 
(ELE BUR, AS, 研究 发 现 ， 同 事 关 系 也 会 显著 影 
响 工 作 旺盛 感 ( 谢 碧 君 , 2016)。 同 事 关系 分 为 工具 
性 关系 和 情感 性 关系 ,二 者 均 显 著 影 响 学 习 和 活 
力 。 当 同事 之 间 在 资源 交换 和 物质 利益 满足 (工具 
性 关系 ) 方 面 水 平 较 高 , 或 他 们 之 间 的 感情 联系 较 
紧密 (情感 性 关系 ) 时 ,员工 工作 旺盛 感 的 水 平 就 
能 得 到 相应 提升 。 同 事 之 间 关 系 依恋 (Relational 
attachment) 能 显著 影响 员工 工作 旺盛 感 (Ehrhardt 
& Ragins, 2019), 这 可 能 是 由 于 关系 依恋 有 助 于 
提高 员工 归属 感 进而 影响 了 工作 旺盛 感 。 同 时 ， 
工作 场所 无 礼 行为 (Workplace incivility) 以 个 体 归 
属 感 为 中 介 显 车 降低 工作 旺盛 感 (Gkorezis et al., 
2013). 工作 场所 无 礼 行为 是 一 种 相对 温和 的 反 生 
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产 行 为 ， 它 破坏 了 个 体 之 间 的 相互 合作 与 尊重 (Lim， 
Cortina, & Magley，2008)， 并 可 能 对 个 体 造 成 伤 
害 。 因 此 ， 当 个 体 在 工作 场所 唱 遇 无 礼 行为 时 ,他 
们 的 归属 感 会 降低 ,工作 旺盛 感 也 由 此 减弱 。 当 
工作 场所 暴力 行为 增加 时 ,员工 工作 旺盛 感 将 会 
下 降 (Zhao et al., 2018)。 研 究 发 现 ， 当 员工 个 人 或 
感受 到 同伴 进行 知识 隐藏 时 ， 他 们 的 心理 安全 感 
就 会 降低 ， 进 而 减弱 了 工作 上 旺盛 感 (Jiang et al, 
2019). 知识 隐 藏 是 指 个 人 故意 保留 或 隐瞒 他 人 所 
求 的 知识 (Connelly, Zweig, Webster, & Trougakos, 
2012)， 当 员工 自己 或 感受 到 同伴 隐藏 知识 时 ， 他 
们 可 能 会 意识 到 环境 的 不 安全 性 ， 进 而 降低 个 人 
心理 安全 感 ， 最 终 减 弱 工 作 旺盛 感 。 


3 “组 织 情境 影响 工作 旺盛 感 的 心理 机 
制 ” 模 型 


鉴于 组 织 情境 对 员工 工作 旺盛 感 的 重要 影响 ， 
基于 特质 激活 理论 (Trait Activation Theory, TAT; Tett 
& Burnett, 2003) 和 自我 决定 理论 (Self-Determination 
Theory, SDT; Deci & Ryan, 2000), 本文 尝 试 提出 
了 “组 织 情境 影响 工作 旺盛 感 的 心理 机 制 * 模 型 
( 见 图 2). 通过 初步 构建 工作 旺盛 感 其 组 织 类 前 因 
的 理论 框架 ,该 模型 不 仅 有 望 为 系统 化 地 揭示 组 
织 情境 的 作用 机 制 抛砖引玉 ,而且 有 助 于 探 明 未 
来 前 脆性 的 研究 方向 。 

Johns (2016，2017) 根 据 情境 特征 的 差异 , 将 
组 织 情境 分 为 "全景 式 情境 ”(Omnibus context) ill 
“离散 式 情 境 ”(Discrete context)。 本 人 研究 提出 模型 
( 见 图 2) 并 认为 ， 两 类 情境 可 直接 影响 基本 心理 需 
求 满足 ， 并 以 此 为 中 介 影 响 工 作 旺 盛 感 ， 或 先 激 
活 个 体 特 质 ， 以 基本 心理 需求 的 满足 为 中 介 ， 影 


响 工作 旺盛 感 。 本 文 拟 从 三 个 方面 前 释 该 模型 主 
要 思想 。 
3.1 影响 旺盛 感 的 两 类 情境 : 全 景 式 与 离散 式 情 境 
情境 可 以 分 为 “全 景 式 情境 "和 “离散 式 情 境 ” 
两 类 (Johns, 2006, 2017). “全景 式 情境 ” 指 情境 中 
包含 着 大 量 丰 富 的 具体 细节 ， 如 时 间 、 地 点 、 人 
物 以 及 事件 的 来 龙 去 肪 等， 它 聚 焦 于 情境 中 “有 
血 有 肉 ” 的 大 量 信息 。“ 离 散 式 情境 ” 指 能 直接 影响 
行为 或 调节 变量 间 关 系 的 特定 情境 变量 , 包括 物 
理 层 、 任 务 层 和 社会 层 。 任 务 层 可 能 包括 工作 自 
主 性 、 不 确定 性 和 工作 资源 等 ; 社会 层 可 能 体现 
为 社会 结构 和 社会 影响 ， 如 领导 方式 等 (Johns， 
2006, 2017)。 

人 研究 证 明 ， 离散 式 情境 对 工作 旺盛 感 有 重要 
影响 。 其 一 ， 离 散 式 情境 中 的 社会 层 能 显著 影响 
工作 上 旺盛 感 。 它 涉及 在 组 织 中 与 个 体 有 密切 工作 
交往 的 主体 ， 以 及 过 程 中 的 关系 、 情 感 和 和 氛围, 包 
括 领导 、 同 伴 以 及 组 织 支持 和 公平 等 。 如 真实 型 
领导 (Mortier et al.，2016) 和 领导 支持 (Paterson et 
al., 2014) 均 显著 影响 员工 工作 旺盛 感 。 其 二 ,任务 
层 也 显著 影响 工作 旺盛 感 。 它 包括 任务 自主 性 、 
不 确定 性 、 责 任 和 资源 等 (Johns, 2006)。 此 外 , 自 
主 决策 (Liu & Bern-Klug，2013) 和 挑战 性 压力 
(Prem et al., 2017) 对 工作 旺盛 感 也 有 重要 影响 。 

影响 工作 旺盛 感 的 组 织 情境 同样 包括 全 景 式 
和 离散 式 两 大 类 。 上 述 分 类 首次 提出 了 “全 景 式 情 
境 ” 的 概念 ， 有 望 推 动 “全 景 式 情境 "对 工作 旺盛 感 
的 影响 研究 ， 打 破 其 影响 因素 局 限于 “离散 式 情 
境 ” 的 单一 局 面 ， 带 来 相关 研究 的 革命 性 变化 。 组 
织 中 发 生 的 某 些 重要 事件 ， 如 战略 转型 、 重 大 人 
事 制 度 改革 、 裁 员 、 和 集体 离职 等 ,都 可 能 对 员工 


图 2 “组 织 情 境 影 响 工作 旺盛 感 的 心理 机 制 "模型 
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的 工作 旺盛 感 产生 影响 。 
3.2 ”组 织 情境 的 两 条 作用 路 径 一 一 特质 激活 理 

论 视 角 

本 文 提出 组 织 情境 可 通过 两 条 路 径 , 均 以 基 
本 心理 需求 的 满足 为 中 介 , 作用 于 工作 旺盛 感 ( 见 
图 2): 一 条 是 直接 影响 基本 心理 需求 满足 ， 另 一 
条 则 是 先 激 活 特质 ， 再 影响 基本 心理 需求 满足 。 
该 模型 是 对 特质 激活 理论 (Tett & Burnett, 2003; 
Tett & Guterman, 2000; Tett, Simonet, Walser, & 
Brown, 2013) 和 自我 决定 理论 (Deci & Ryan, 2000) 
的 整合 式 运 用 。 

Tett 等 提出 特质 激活 理论 认为 ， 当 情境 特征 
与 个 体 某 项 特质 匹配 时 , 组 织 情 境 会 将 “休眠 ”于 
个 体内 部 的 该 特质 激活 ， 刺激 其 表现 出 与 该 特质 
对 应 的 “ 显 性 ”工作 行为 。“ 休 眠 ”的 特质 能 否 被 激 
活 ， 取 决 于 “特质 相关 线索 "是否 存在 (Tett & 
Burnett，2003)。 当 组 织 情境 中 不 存在 与 特质 匹配 
的 “特质 相关 线索 ”时 ,无 论 情境 强度 如 何 变化 ， 
均 无 法 “激活 ”特质 ,基于 上 述 思 想 , 根据 组 织 情 境 
是 否 存在 “特质 相关 线索 ”， 本 研究 提出 组 织 情境 
影响 工作 旺盛 感 的 两 条 路 径 : 组 织 情境 中 者 无 " 特 
质 相 关 线索 ”， 则 会 直接 作用 于 基本 心理 需求 ,， 若 
存在 “特质 相关 线索 ”"， 则 会 先 激活 相应 特质 ， 目 
影响 基本 心理 需求 满足 。 这 两 条 路 径 最 终 都 会 
用 于 工作 旺盛 感 。 特 质 激活 理论 关注 组 织 情 境 对 
“特质 一 工作 行为 /结果 ”的 影响 , 本 研究 汲取 了 其 
思想 精华 ,并 将 它 与 自我 决定 理论 (Deci & Ryan, 
2000) 相 整合 , 不仅 提 出 “基本 心理 需求 的 满足 ”这 
一 中 介 ， 而 且 将 其 运用 于 工作 旺盛 感 产生 机 制 的 
模型 之 中 。 

组 织 情境 中 授权 型 、 真 实 型 领导 或 存在 与 员 
工 “ 开 放 性 ”人 格 匹 配 的 “特质 相关 线索 ” 可 能 激 
活 个 体 “ 开 放 性 ” 进而 通过 影响 个 体 基本 心理 需 
求 满足 ， 最 终 作 用 于 工作 旺盛 感 。 时 间 紧 急 且 超 
负荷 的 工作 任务 ， 使 个 体 工 作 行 为 趋同 (Gevers， 
Rutte, & Eerde, 2006)。 这 一 “ 超 强 ”任务 情境 可 能 
抑制 个 体 特质 , 影响 个 体 基本 心理 需求 的 满足 ， 
最 终 影响 工作 旺盛 感 。 
3.3 ”基本 心理 需求 满足 的 中 介 作 用 

本 研究 模型 ( 见 图 2) 认 为 ,“ 全 景 式 ”和 “离散 
式 ” 两 类 情境 可 通过 两 种 方式 ， 影响 基本 心理 需 
求 满足 ， 并 以 此 为 中 介 作用 于 工作 旺盛 感 。 根 据 
自我 决定 理论 ， 人 类 三 种 基本 心理 需求 的 满足 ( 即 
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胜任 、 自 主 和 归属 需求 ) 是 心理 成 长 、 健 康 和 幸福 
不 可 或 缺 的 条 件 (Deci & Ryan, 2000). 42H £f s 
能 够 满足 它们 ， 员 工 可 获得 丰富 的 心理 营养 ,为 
其 学 习 和 成 长 提供 心理 能 量 和 资源 ， 员 工 也 可 能 
充满 活力 ， 从 而 产生 工作 旺盛 感 。 

工作 旺盛 感 的 提出 者 Spreitzer 和 了 Porath (2013) 
曾 基于 自我 决定 理论 ， 提 出 了 ”工作 中 个 人 成 长 
的 整合 模型 (An integrative model of human growth 
at work)”。 该 模型 列 出 了 多 种 影响 基本 心理 需求 
的 组 织 情 境 ， 包 括 自主 决策 、 信 息 共享 和 尊重 的 
气氛 等 。 本 文 则 将 组 织 情境 拓展 到 了 更 广泛 的 范 
围 ， 凡 是 对 个 体 基本 心理 需求 满足 带 来 影响 的 组 
织 情境 ， 均 可 能 影响 工作 旺盛 感 。 关 于 基本 心理 
需求 满足 的 中 介 作 用 ,已 获得 研究 支持 。 工 作 场 
所 无 礼 行为 通过 降低 员工 归属 降 进 而 影响 工作 旺 
盛 感 (Gkorezis et al., 2013)。 无 礼 行为 会 破坏 个 体 
之 间 的 合作 与 尊重 (Lim et al., 2008)， 对 个 体 造 成 
伤害 ， 降 低 其 归属 感 。 这 或 许 是 因为 个 体 对 归属 
需求 的 满足 保持 着 高 度 的 警觉 性 ( 刘 玉 新 ,， 张 建 卫 ， 
ERS, HILF, 2013). 


4 未 来 研究 方向 和 展望 


关于 组 织 情 境 对 工作 旺盛 感 的 影响 ,本 文 对 
已 有 文献 进行 了 梳理 和 总 结 ， 并 提出 了 “组 织 情 
境 影响 工作 旺盛 感 的 心理 机 制 ? 模 型 。 总 体 而 言 ， 
现 有 研究 仍 存 在 一 些 不 足 ， 未 来 研究 可 从 以 下 方 
面 加 以 探索 。 

其 一 ， 应 加 强 “ 全 景 式 组 织 情境 ”对 工作 旺盛 
感 的 影响 研究 。 根 据 组 织 情 境 特征 的 差异 ,组 织 
情境 包括 “离散 式 情境 "和 “全 景 式 情境 "两 类 (Johns， 
2006, 2017)。 然 而 ,， 关于 组 织 情境 的 这 一 最 新 研究 
进展 ， 尚 未 引起 工作 旺盛 感 领域 研究 者 的 关注 。 
工作 旺盛 感 的 已 有 情境 类 研究 , 仍然 局 限于 内 在 
相对 稳定 且 单 一 的 “离散 式 情境 "。 关 于 丰富 且 动 
态 变 化 的 “全 景 式 情境 ”( 如 时 间 ， 地点， 人 物 , 毕 
起 与 动因 ) 对 工作 旺盛 感 的 影响 , BAERI EA 
学 术 创新 价值 的 新 兴 领 域 , 但 目前 该 领域 的 研究 
尚未 展开 ,未 来 应 引起 重视 。 作 为 上 述 最 新 进展 
的 延续 , 事件 系统 理论 (Event System Theory, EST; 
Morgeson, Mitchell, & Liu, 2015) 的 提出 ,不 仅 为 
此 类 研究 的 开展 提供 了 理论 和 方法 学 根基 ,而且 
为 "全景 式 情境 ”的 实证 研究 黄 定 了 变量 测量 的 操 
作 性 基础 。 事 件 系统 理论 认为 组 织 是 动态 的 ， 其 
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动态 性 从 组 织 层面 重要 事件 的 发 生得 以 展现 , 事 
件 强 度 、 时 间 和 空间 相互 作用 构成 了 一 个 事件 系 
统 。 可 选取 对 员工 工作 旺盛 感 可 能 产生 影响 的 组 
织 事 件 (如 裁员 、 部 门 内 某 个 人 际 冲突 事件 、 年 度 
考核 与 职务 晋升 事件 等 )， 可 通过 测量 事件 强度 ， 
考察 事件 与 某 个 体 变量 (如 人 格 特质 、 知 识 、 技 术 
和 能 力 等 ) 的 交互 作用 对 其 基本 心理 需求 满足 的 
影响 ,并 检验 其 对 工作 旺盛 感 的 影响 。 
其 二 ,应 进一步 探 明 组 织 情境 影响 工作 旺盛 
感 的 内 在 心理 机 制 。 由 于 工作 旺盛 感 的 组 织 情境 
研究 时 间 尚 短 ， 整 个 研究 尚 处 初始 阶段 ， 多 数 研 
究 仍 重 在 识别 影响 工作 旺盛 感 的 情境 变量 ， 但 对 
组 织 情境 影响 旺盛 感 的 内 在 机 制 尚 缺乏 系统 化 的 
研究 。 在 为 数 较 少 的 探究 中 介 机 制 的 研究 中 ， 
Gkorezis 等 人 (2013) 研 究 了 员工 归属 感 在 无 礼 行 
为 和 工作 旺盛 感 之 间 的 中 介 效 应 。 本 研究 提出 的 
“组 织 情境 影响 工作 旺盛 感 的 心理 机 制 ?模型 ， 将 
基本 心理 需求 的 满足 作为 中 介 机 制 , 希望 该 模型 
能 抛砖引玉 ,促使 更 多 的 学 者 围绕 该 模型 开展 一 
系列 的 验证 性 研究 ， 也 可 提出 新 的 中 介 机 制 模型 ， 
从 而 推动 工作 旺盛 感 其 相关 研究 的 不 断 完 善 。 
其 三 , 应 重视 组 织 情境 影响 工作 旺盛 感 的 整 
合 性 研究 。 一 方面 , 个 体 变 量 和 组 织 情境 的 整合 
性 研究 较为 匮乏 。“ 组 织 情境 影响 工作 旺盛 感 的 心 
理 机 制 * 模 型 ， 整合 了 组 织 情境 和 个 体 特质 , 希望 
能 为 整合 性 研究 的 开展 提供 理论 模型 和 基本 架 
构 。“ 特 质 激活 ”等 理论 也 为 工作 旺盛 感 的 整合 性 


情境 中 的 瞬时 感受 数据 ， 考察 它们 与 工作 旺盛 感 
之 间 联 动 的 变化 规律 。 近 年 来 工作 设计 在 技术 多 
样 性 、 自 主 性 和 相互 依赖 性 等 方面 呈 快 速 增长 态 
势 ， 这些 变化 反映 出 组 织 情境 的 波动 性 (Johns， 
2017)。 通 过 收集 足够 的 个 体 瞬 时 状态 数据 ， 有 助 
于 发 现 人 们 在 具体 环境 中 的 认 知 、 情 感 和 行为 的 
规律 ( 张 银 普 ， 石 伟 ， 骆 南峰 ,， 邢 璐 ， 徐 渊 , 2017)。 
同 理 , 运用 动态 研究 方法 收集 全 景 式 情境 和 离散 
式 情境 中 的 瞬时 数据 , 分 析 员 工学 习 和 活力 的 变 
化 规律 ， 并 探寻 组 织 情境 与 旺盛 感 之 间 的 动态 联 
动 关系 ， 从 而 更 好 地 预测 工作 旺盛 感 。 目 前 ， 经 
验 取样 法 (Experience sampling methodology, ESM) 
是 较为 常见 的 动态 研究 方法 ， 它 可 以 更 好 地 理解 
个 体 主观 工作 经 验 的 时 间 性 和 动态 性 (Alliger & 
Williams, 1993)。 具 体 到 工作 旺盛 感 ， 可 运用 经 验 
取样 法 , 不 仅 可 以 收集 员工 每 天 对 经 历 事件 的 瞬 
时 评估 数据 ,还 可 以 收集 工作 旺盛 感 的 瞬时 感受 
数据 。 基 于 这 两 类 瞬时 动态 数据 ,不 仅 可 发 现 员 
工 工作 旺盛 感 的 变化 规律 ,还 有 助 于 探寻 旺盛 感 
波动 背后 潜藏 的 个 体 因 素 和 情境 因素 。 大 研究 企 
业 业 务 部 门 合并 重组 对 被 合并 部 门 员工 工作 旺盛 
感 的 影响 ， 可 收集 员工 在 不 同时 间 点 对 合并 重组 
事件 的 瞬时 感受 ， 从 中 分 析 员 工 工作 旺盛 感 与 合 
重组 事件 的 动态 关联 ， 以 及 分 析 全 景 式 情境 和 
离散 式 情 境 中 相关 要 素 对 工作 旺盛 感 的 差异 影 
响 。 简 言 之 , 在 稳定 与 变化 共存 的 组 织 情境 中 ， 上 
述 动态 研究 方法 无 疑 为 探寻 和 发 现 工作 旺盛 感 的 


研究 的 突破 提供 了 新 的 契机 。 另 一 方面 ,情境 变 
量 之 间 的 整合 性 研究 也 较 缺 乏 。 离 散 式 情境 涉及 
具体 情境 变量 ， 它 能 够 直接 影响 行为 或 者 在 变量 
间 起 到 调节 作用 (Johns，2006)， 因 此 整合 性 研究 
非常 必要 。 以 离散 式 情 境 为 例 ， 未 来 可 开展 三 方 
面 的 研究 : (1) 任 务 层 情境 内 部 不 同 层 次 的 整合 
即 不 同类 型 的 工作 特征 以 及 任务 层 各 情境 变量 之 
间 的 整合 性 研究 ， 例 如 : 个 体 在 工作 中 能 够 自主 
决策 , 然而 ,在 挑战 性 压力 的 条 件 下 , 个 体 工作 
旺盛 感 是 如 何 受 到 它 的 影响 。(2) 社 会 层 情境 内 部 
不 同 层 次 的 整合 ， 如 员工 在 工作 场所 遭遇 无 礼 行 
为 ， 若 在 包容 型 领导 之 下 ， 员 工 的 工作 旺盛 感 是 
否 会 受到 影响 。(3) 任 务 层 和 社会 层 情境 之 间 的 多 
AREA, 例如， 科技 研发 型 工作 特征 与 变革 型 
领导 共同 作用 , 将 对 工作 旺盛 感 带 来 何 种 影响 。 
其 四 ， 应 采用 动态 研究 方法 收集 员工 在 组 织 


变化 规律 提供 了 更 多 的 机 遇 。 
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How do employees thrive at work? Impacts of organizational context 
and a theoretical model 
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Abstract: Thriving at work is a psychological state in which individuals experience both the sense of 
vitality and learning at work. The contextual enablers, such as leadership, organizational support and 
fairness, job characteristics, and peers, can facilitate thriving at work. Drawing from the Trait Activation 
Theory and Self-Determination Theory, the model of “psychological mechanism of organizational context 
affecting thriving at work" is built: “omnibus” and “discrete” contextual factors can either directly affect the 
satisfaction of basic psychological needs, or activate traits, then affect the satisfaction of basic 
psychological needs and subsequently influence thriving at work. Future studies are suggested to pay more 
attention to the *omnibus" context and its intermediary mechanism; to conduct the multi-level research that 
simultaneously examines individual and contextual variables, or articulates the social and task levels; and to 
utilized the dynamic research method to study the relationship between organizational context and thriving 
at work, and hence to predict thriving at work. 
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